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СВІТОВИЙ ДОСВІД МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ ТА МОЖЛИВІСТЬ 
ЙОГО ВПРОВАДЖЕННЯ В УКРАЇНІ 
 
Потужним джерелом розвитку підприємництва є персонал, який є 
рушійною силою та формує майбутній потенціал розвитку підприємств. 
Сучасні успішні компанії велику увагу приділяють розвитку корпоративної 
культури та мотивації персоналу, адже кожний роботодавець хотів би  мати 
склад працівників, де кожен високоефективний, ініціативний та лояльний 
професіонал. Тому необхідно створювати індивідуальні інструменти з 
мотивації у вигляді положень, стандартів, регламентів, часто підміняючи 
поняття мотивації й стимулювання або об’єднуючи їх в єдине ціле [1]. 
Особливість культури Google - орієнтація на підвищення ефективності 
роботи співробітників. В Google заохочується нестандартний підхід до 
щоденних завдань. Співробітники можуть вільно проявляти свою креативність, 
пропонуючи свіжі рішення для старих проблем або впроваджувати інновації в 
продукти. Google стимулює працівників співпрацювати між собою і пробувати 
інші способи виконання завдань, в компанії рекомендують використовувати для 
цього всі доступні ресурси. Таким чином, кожен співробітник вносить свій 
внесок в інновації. 
Організація робочого простору в Google стала прикладом для багатьох 
світових компаній, який показує, чому важливо робити робочі місця 
співробітників комфортними. Робоче місце не обмежене сірими стінами і 
поганим освітленням. Замість цього у співробітників яскраві офіси, вони 
можуть працювати як в зоні для відпочинку, так і в кафе. У будівлі компанії є 
такі безкоштовні послуги: сніданок обід та вечеря, медичні послуги, перукарня, 





Розглянувши досвід мотиваційної політики в успішних закордонних 
компаніях, нами була розроблена порівняльна таблиця щодо застосування 
мотиваційних інструментів у вітчизняній та зарубіжній практиках управління 
мотивацією персоналом. Порівняли найкращі компанії світу, що зацікавлені в 
своїх працівниках і намагаються утримати на робочому місці 
висококваліфіковані кадри з вітчизняними компаніями в яких відсутній 
ефективний менеджмент, виділити пункти по стимулюванню працівників, що 
суттєво відрізняються. Дані відмінності наведені в табл. 1. 
Таблиця 1 
Порівняльна характеристика мотиваційних інструментів, що використовують 
на вітчизняних та зарубіжних підприємствах 
Зарубіжні компанії Українські компанії 
Офіційне працевлаштування Не офіційне працевлаштування 
Медичне страхування Відсутність медичного страхування 
Безкоштовні послуги (обіди, тренажерні зали, 
транспорт) 
Відсутність безкоштовних послуг 
Наявність зони відпочинку Відсутність зони відпочинку 
Відкритість і взаємодія між ланками 
ієрархічної структури 
Жорстка ієрархічна структура 
Комфорт робочого простору Стандартний робочий простір 
Орієнтація на здібності співробітників Орієнтація на попередній досвід і вік 
Система грейдів Система премій і штрафів 
Тренінги, корпоративні свята  Корпоративні свята 
Гнучкий графік Суворий робочий графік 
Розробка плану розвитку кар’єри працівника Самостійний розвиток 
 
З даної таблиці видно, що вітчизняним компаніям потрібно якнайшвидше 
змінювати і покращувати корпоративну культуру, якщо вона взагалі існує. 
Українські компанії не в змозі утримати кадри. Незважаючи на зростаючі з 
року в рік зарплати, співробітники готові змінити роботу при першій же 





компанії Rabota.ua, в 2018 році плинність кадрів в Україні досягла 20%. І це при 
тому, що роком раніше цей показник становив лише 16%, а в середньому по 
Європі він знаходиться на позначці 13% [2]. 
Отже, результати дослідження показали, що в даний час вітчизняні 
підприємства мають використовувати досвід зарубіжних підприємств у 
формуванні мотиваційних інструментів. Необхідно розробляти індивідуальну 
систему мотивації на підприємстві, яка б оцінювала вплив та значущість 
працівників на діяльність підприємства та створювала найкращі умови для 
роботи персоналу [3]. 
Сучасні мотиваційні механізми повинні враховувати не лише матеріальні 
аспекти стимулювання трудової діяльності, а й соціальні, психологічні, 
моральні, організаційні. Оскільки працівники матимуть власний інтерес впливу 
на результативність оплати праці, це сприятиме зростанню продуктивності 
праці, активізації діяльності всього підприємства, зниженню плинності кадрів і 
зростанню його прибутковості. 
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